



Becke, Guido; Senghaas-Knobloch, Eva
Veröffentlichungsversion / Published Version
Arbeitspapier / working paper
Zur Verfügung gestellt in Kooperation mit / provided in cooperation with:
SSG Sozialwissenschaften, USB Köln
Empfohlene Zitierung / Suggested Citation:
Becke, G., & Senghaas-Knobloch, E. (2010). Dialogorientierte Praxisforschung in organisatorischen
Veränderungsprozessen. (artec-paper, 165). Bremen: Universität Bremen, Forschungszentrum Nachhaltigkeit (artec).
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-425164
Nutzungsbedingungen:
Dieser Text wird unter einer Deposit-Lizenz (Keine
Weiterverbreitung - keine Bearbeitung) zur Verfügung gestellt.
Gewährt wird ein nicht exklusives, nicht übertragbares,
persönliches und beschränktes Recht auf Nutzung dieses
Dokuments. Dieses Dokument ist ausschließlich für
den persönlichen, nicht-kommerziellen Gebrauch bestimmt.
Auf sämtlichen Kopien dieses Dokuments müssen alle
Urheberrechtshinweise und sonstigen Hinweise auf gesetzlichen
Schutz beibehalten werden. Sie dürfen dieses Dokument
nicht in irgendeiner Weise abändern, noch dürfen Sie
dieses Dokument für öffentliche oder kommerzielle Zwecke
vervielfältigen, öffentlich ausstellen, aufführen, vertreiben oder
anderweitig nutzen.
Mit der Verwendung dieses Dokuments erkennen Sie die
Nutzungsbedingungen an.
Terms of use:
This document is made available under Deposit Licence (No
Redistribution - no modifications). We grant a non-exclusive, non-
transferable, individual and limited right to using this document.
This document is solely intended for your personal, non-
commercial use. All of the copies of this documents must retain
all copyright information and other information regarding legal
protection. You are not allowed to alter this document in any
way, to copy it for public or commercial purposes, to exhibit the
document in public, to perform, distribute or otherwise use the
document in public.











Dialogorientierte Praxisforschung  
















artec | Forschungszentrum Nachhaltigkeit 
Enrique-Schmidt-Str. 7 







Forschungszentrum Nachhaltigkeit (artec) 
Universität Bremen 
Seminar- und Forschungsverfügungsgebäude (SFG) 
Enrique-Schmidt-Str. 7 







Ansprechpartnerin: Andrea Meier Tel: +49-421-218-61800 



















Das Forschungszentrum Nachhaltigkeit ist eine Zentrale Wissenschaftliche 
Einrichtung der Universität Bremen. Es wurde 1989 zunächst als For-
schungszentrum Arbeit und Technik (artec) gegründet. Seit Mitte der 90er 
Jahre werden Umweltprobleme und Umweltnormen in die artec-Forschung 
integriert. Das Forschungszentrum bündelt heute ein multi-disziplinäres 
Spektrum von – vorwiegend sozialwissenschaftlichen – Kompetenzen auf 
dem Gebiet der Nachhaltigkeitsforschung. „artec“ wird nach wie vor als ein 
Teil der Institutsbezeichnung beibehalten.  
 
Das Forschungszentrum Nachhaltigkeit gibt in seiner Schriftenreihe „artec-
paper“ in loser Folge Aufsätze und Vorträge von MitarbeiterInnen sowie aus-
gewählte Arbeitspapiere und Berichte von durchgeführten Forschungspro-












gementmoden  –  zum  einen  Managementstrategien  einer  ,Subjektivierung  von  Arbeit‘  im 
Sinne einer „Nutzung  spezifisch menschlicher Stärken und nicht mehr die Zurückdrängung 
(vermeintlicher) Schwächen“  (Senghaas‐Knobloch 1997: 84  f.)  forcieren;  zum anderen den 
Charakter von organisatorischen Veränderungsprozessen  selbst verändern. Dieser wird  zu‐
nehmend  durch  eine Ökonomisierung  der  organisationsinternen  Arbeits‐  und  Sozialbezie‐
hungen sowie eine Radikalisierung und Verstetigung von Reorganisationsprozessen geprägt 
(Becke 2007). 













Katenkamp;  Arno  Georg;  Uwe  Dechmann  (Hrsg.)  (2011):  Arbeitssituationsanalyse.  Band  2:  Die  Entwicklung 
praxistauglicher Konzepte und Methoden dualer Arbeitsanalyse und beteiligungsorientierter Arbeitsgestaltung. 











eine  Entwicklung,  die  durch  Dauerhaftigkeit  im  Wandel‘  charakterisiert  ist?2  Eine  sozial 
nachhaltige Entwicklung schließt einen schonenden Umgang mit den individuellen und sozia‐
len Ressourcen ein (siehe Becke/Senghaas‐Knobloch 2008: 16).  
Für  die Arbeitsforschung  gilt  es  in  dieser  Situation,  Forschungsmethoden  und  ‐ansätze  zu 
weiterzuentwickeln und anzuwenden, die es ermöglichen, die Veränderung von Sozialbezie‐
hungen  in Unternehmen  in  ihren  sozialen  Tiefenstrukturen  zu  analysieren. Dies  erfordert 
Methoden der Arbeits‐ und Sozialforschung, die einen Zugang zum sozio‐emotionalen Erle‐
ben von Führungskräften und Beschäftigten eröffnen. Es ist ein methodisches Forschungsde‐































lemzentrierten  Interviews  mit  Führungskräften  mit  Gruppendiskussionen  in  Belegschafts‐
gruppen und einer teilnehmenden Beobachtung von betrieblichen Gremien und Arbeitspro‐
zessen kann ein reiches Bild zu Tage fördern. Die Methodenkombination beruht auf der An‐
nahme,  dass  für  spezifische  Typen  von  Informationen  über  betriebliche  Sozialräume  und 
deren  Wandel  jeweils  unterschiedliche  (qualitative)  Methoden  besonders  geeignet  sind. 
Spezifische Methoden generieren  je  spezifische Aspekte der betrieblichen Realität aus der 
Binnenperspektive (Zelditch 1993: 121).  
Neben diesen beiden methodischen Anforderungen  stellen  sich den  Forschenden drittens 
auch  erhöhte  kommunikative  Anforderungen,  wenn  sie  ,betriebliche  Lebenswelten’  im 
Wandel erkunden wollen. Diese berühren das Selbstverständnis der Forschenden: Betriebli‐
che  Akteure  formulieren  an  die  Gewährung  eines  Forschungszugangs  verstärkt  eigene, 
durchaus nicht nur (zeit‐)ökonomische Anforderungen, die im Forschungsprozess zu berück‐









ben  die  Aufgabe,  sich  diese  Situation  wechselseitiger  Erwartungen  vor  Augen  zu  halten, 








Bedeutung  für  die  Analyse  organisatorischer  Veränderungsprozesse  sind.  Dieser  Beitrag 





dinavische Aktionsforschung  in  der Arbeitswelt  an,  die  sich  seit  den  1970er  Jahren  durch 
einen beteiligungsorientierten Ansatz auszeichnet. Es  ist das Verdienst beider Ansätze, die 
soziale  Bedeutung  von  Sprache  und  die  sprachliche  Vermittlung  betrieblicher Handlungs‐
muster  in den Mittelpunkt des eigenen Erkenntniszugangs gerückt zu haben. Die Dialogori‐
entierung ist im Ansatz der Praxisforschung für die Analyse der Sozialdimension in organisa‐





Ziele  für  die  beabsichtigten  Veränderungsprozesse  beteiligt  werden  sollte,  und  wie  die 
Wertvorstellungen der Beschäftigten Eingang finden. Die Frage nach der methodischen Kon‐
trolle  zielt  darauf,  sicherzustellen,  dass  die  Vielzahl  von  Faktoren  berücksichtigt  werden 
kann, die bei Veränderungsprozessen in realen Organisationen tatsächlich eine Rolle spielen. 



























ständigung  orientierten  Handeln  zugrunde  legt.  In  demokratischen  Gesellschaften  beruht 

















keiten  und  Barrieren  der  Verständigung  zu  rekonstruieren  und  die  nicht  bewussten  und 


















änderung  in  Unternehmen  gerichtet.  Dadurch  kann  die  dialogorientierte  Praxisforschung 
dazu  beitragen,  die  organisatorische  Lernfähigkeit  von  Unternehmen  im  Sinne  sozialer 
Nachhaltigkeit  zu unterstützen  (siehe Becke/Senghaas‐Knobloch 2008):  Soziale Nachhaltig‐
keit  (Becke et al. 2010)  im Sinne von Dauerhaftigkeit  im Wandel  ist darauf gerichtet, eine 
persönlichkeits‐  und  gesundheitsförderliche  Arbeitsqualität  angesichts  sich  verändernder 
Unternehmensumwelten und Arbeitsanforderungen und die Sozialintegration  in Prozessen 




Senghaas‐Knobloch 2004):  Sie  ist erstens  als  kommunikative  Sozialforschung  angelegt, bei 
der zwischen Forschenden und ‚Beforschten’ gemeinsame Untersuchungs‐, Erkundungs‐ und 
Lernprozesse mit Blick auf organisatorische Veränderungsprozesse angestrebt werden. Dies 
bedeutet, Beschäftigte und  Führungskräfte  im  Forschungsprozess nicht  als Objekte  zu be‐
trachten, sondern sie als handelnde Subjekte anzuerkennen, welche die betriebliche Realität 
aus ihrer je spezifischen Perspektive deuten (Krüger 1993: 92). Für die Anlage der Forschung 















arbeitung  ihrer  Aufgaben  in  der  Organisation  herausbilden.  Arbeitskulturen  sind  gekenn‐
zeichnet „durch die Art und Weise, wie die Beschäftigten „lernen“, in ihren wechselseitigen 
Beziehungen auf  ihre  je  spezifische Art die vorgegebenen  formalen Anforderungen  im be‐
trieblichen Alltag zu erfüllen“ (Senghaas‐Knobloch 1999: 86). Arbeitskulturen umfassen drei 













Erwartungsstrukturen  in  den Blick  zu  nehmen.  Soziale  Erwartungsstrukturen  in Unterneh‐
men umfassen das  sozial  situierte und  innerhalb einer  relativ dauerhaften  Interaktionsge‐
schichte hervorgebrachte Erwartungsgefüge zwischen betrieblichen Akteursgruppen  in ver‐
tikaler (zwischen Unternehmensleitung bzw. Führungskräften und Belegschaftsgruppen bzw. 
betrieblicher  Interessenvertretung) und  in horizontaler  (zwischen unterschiedlichen Beleg‐
schaftsgruppen  bzw.  Arbeitskulturen)  Hinsicht  (Becke  2008).  Die  Analyse  sozialer  Erwar‐
tungsstrukturen in organisatorischen Veränderungsprozessen vermittelt Aufschluss darüber, 
inwiefern sich die an Gegenseitigkeit orientierten Erwartungsgefüge zwischen betrieblichen 
Akteursgruppen  verändern. Wenn beispielsweise Beschäftigte die  impliziten  vertikalen  Er‐
9 
wartungsstrukturen oder  impliziten Arbeitsverträge als gravierend gestört oder erschüttert 
erleben,  so  kann dies die betriebliche  Sozialintegration  stark beeinträchtigen. Dies  äußert 
sich z.B. auf Seiten von Beschäftigten in einer Vertrauenserosion, einer Abschwächung orga‐









betrieblichen  Forschungsvorhabens  erläutert,  das  in  Kooperation mit  einem Unternehmen 
des  Öffentlichen  Personennahverkehrs  (ÖPNV)  realisiert  wurde  (siehe  hierzu  ausführlich 
Becke/Senghaas‐Knobloch 2004)  . Das Unternehmen befand  sich  seit einigen  Jahren  in ei‐




jeweiligen  Phasen  eines  Praxisforschungsprojekts. Unser  Forschungsansatz  umfasst  in  der 
Regel fünf Projektphasen: die Klärungsphase, die Auftakt‐ und Orientierungsphase, die Phase 
der akteursgruppenspezifischen Dialogräume, die Phase des multiperspektivisch angelegten 




Feedback über projektbezogene  Zwischenergebnisse  zu  geben.  Feedback‐Situationen wer‐
den selbst als Erhebungssituationen betrachtet, dokumentiert und ausgewertet. Sie dienen 












dern,  und  auf  welche  Weise  Beschäftigte  und  Führungskräfte  die  zunehmende  Ökono‐
misierung  der  unternehmensinternen  Arbeits‐  und  Kooperationsprozesse  bewältigen.  Die 
Klärungsphase wird  in der empirischen Forschung allzu oft unterschätzt, während sie  integ‐
raler Bestandteil von Beratungsprozessen ist. In der Klärungsphase gilt es, das auf das Praxis‐
forschungsvorhaben bezogene  Interessen‐ und Erwartungsgeflecht  zumindest der  relevan‐
ten betrieblichen Entscheidungsträger auszuloten und mit den Ansprüchen der Forschenden 
abzugleichen. Für den Ansatz der Praxisforschung ist diese Phase unverzichtbar, gilt es doch 






Praxisforschung  „unausgesprochene Aufträge“  (von  Schlippe/Schweitzer  2009:  19)  verbin‐
den, d.h. diese z.B. zu  instrumentalisieren trachten, um  interne Konkurrenten oder andere 
Bereiche zu diskreditieren oder aber die Forschungsvorhaben als Ansatzpunkt dafür sehen, 






Die Auftakt‐  und Orientierungsphase  dient  zum  einen  dazu,  gemeinsam mit  betrieblichen 
Entscheidungsträgern  (Management  und  betrieblicher  Interessenvertretung)  eine  Projekt‐








In  dem  Projektbeispiel  wurde  in  einer  Auftaktveranstaltung  den  Handwerkern  und  Füh‐
rungskräften  im  Instandhaltungsbereich das Vorhaben vorgestellt und mit  ihnen diskutiert. 
Die Auftaktveranstaltung zielt darauf ab, ein hohes Maß an Transparenz über das Praxisfor‐
schungsvorhaben  bei  dezentralen  Führungskräften  und  Beschäftigten  herzustellen.  Sie  ist 
aber zugleich auch eine Erhebungssituation, denn aus der Diskussion ergeben sich oft erste, 
für die Problemanalyse und die Feinplanung des Forschungsdesigns wichtige Hinweise. Das 
waren  im  Beispielfall  Hinweise  auf  Quellen  der  ausgeprägten  Arbeitsunzufriedenheit  der 








betrieblichen  Interessenvertretern  durchgeführt.  Diese  Auftaktinterviews  dienen  primär 
analytischen Zwecken. Im Mittelpunkt steht hierbei, eine genauere Kenntnis der zu untersu‐
chenden Organisation  zu  erlangen,  das Veränderungserleben  betrieblicher  Entscheidungs‐
träger  im Kontext  ihres berufsbiografischen Hintergrunds  zu  erschließen  sowie überhöhte 
Erwartungen und mögliche Vorbehalte oder Widerstände gegenüber dem Praxisforschungs‐
vorhaben besser einschätzen und diesen entgegnen zu können. Darüber hinaus erfüllen die 
Auftaktinterviews  auch  eine weitere wichtige  Funktion:  Sie  dienen  der Vertrauensbildung 
und dem wechselseitigen Kennenlernen zwischen Forschenden und Praxispartnern. Gerade 
diese Funktion  ist  für auf ein oder mehrere  Jahre angelegte Praxisforschungsvorhaben be‐
sonders bedeutsam,  sind derartige Vorhaben doch auf Vertrauen und Kooperationsbereit‐
schaft der Beteiligten in hohem Maße angewiesen. 
Zur Auftakt‐ und Orientierungsphase  gehören  auch  teilnehmende Beobachtungen  von Ar‐








nationsgespräche  zwischen  Gruppenleitern  und  Handwerkern).  Die  Beobachtung  solcher 



























fischer  Tätigkeitsbereiche  und  mit  Gruppenleitern  realisiert.  Mit  dem  Realgruppenprinzip 
verbindet sich die methodische Überlegung, dass die typischen Interaktions‐ und Kommuni‐
kationsstrukturen zwischen Beteiligten, die  im Arbeitsalltag eine Realgruppe bilden, auch  in 




werden: Es bedarf  zum einen der  freiwilligen Teilnahme  von Beschäftigten und  Führungs‐
kräften an projektbezogenen Workshops. Dies erfordert im Vorfeld besondere Kommunika‐
tionsleistungen der  Forschenden und der Projektbegleitgruppe, um Beschäftigte und  Füh‐


















schieden, welche Diskussionsergebnisse  im Kreis der Beteiligten  verbleiben und welche  in 
den weiteren Dialogprozess eingebracht werden sollen.  
Das Freiwilligkeitsprinzip der Teilnahme und das Verfahrensprinzip der ,geschützten Dialog‐
räume‘  bilden  vertrauensförderliche  Verfahrensregeln,  die  ein möglichst  offenes Diskussi‐
onsklima  in den Dialogworkshops unterstützen sollen. Die Autorisierung der Ergebnisproto‐
kolle und die Entscheidung der Beteiligten, darüber welche Ergebnisse weitergegeben wer‐




























tuation  bzw.  betriebliche  Veränderungsprozesse  möglichst  ohne  vorherige  Eingrenzung 
durch theoretische Vorannahmen der Forschenden einbringen können. Zweitens schließt die 
Gruppendiskussion  mit  einer  gruppenbezogenen  Reflexion  ab,  in  der  die  Beteiligten  sich 
über  zentrale  und  weitere  bedeutsame  Aspekte  ihrer  Diskussion  verständigen  und  diese 
schließlich bildhaft darstellen (Volmerg 1988: 182 ff).  
Im  erstgenannten Unterschied  spiegelt  sich  das  Prinzip  der  Themenzentrierung wider:  Es 
kommt darauf an, ein Thema zu  formulieren, das die Teilnehmenden zu einer engagierten 
Diskussion  inspiriert,  in der die Erfahrungen der Einzelnen, das Thema und die Erfahrungen 
der Gruppe  in  einem  ausgewogenen Gleichgewicht  sind.  Im Anschluss  an  den Ansatz  der 
,themenzentrierten  Interaktion‘ von Ruth Cohn  lassen sich  folgende Anforderungen an die 
Formulierung einer Grundfrage formulieren (Cohn 1975: 168): Die Frage soll Raum für Asso‐
ziationen bieten, ohne ein Abschweifen  ins Grenzenlose zu erlauben. Sie soll konkret, kurz 
und  prägnant  formuliert  sein,  um Assoziationen  zu  ermöglichen,  ohne  neue  Perspektiven 
auszuschließen.  Sie  soll  die  Interessen  und  Erfahrungen  der  Teilnehmenden  miteinander 
verbinden. Und  sie  soll  konstruktive weiterführende Gedanken und Perspektiven ermögli‐
15 
chen.  In unseren Handwerkerworkshops  lautete die entsprechende Leitfrage  für die Grup‐
pendiskussion: ,Was heißt Arbeitsqualität für mich?‘. Diese allgemein gehaltene und zugleich 




Die Handwerker  thematisierten  aus  ihrer  Perspektive  Störungen  impliziter  sozialer  Erwar‐







Die Gruppendiskussion  schließt mit  der  gemeinsamen  Reflexion  des Diskussionsprozesses 
ab. Die Reflexionsphase orientiert sich an zwei Leitfragen: Erstens wird gefragt, welche As‐
pekte  im  Zentrum  der  Diskussion  standen.  Damit  werden  die  Teilnehmenden  veranlasst, 







erung  zum  Ausdruck, wie  eine  Zunahme  alltäglicher  Konflikte  unter Handwerkern  infolge 

















Gestalt die Gruppe  repräsentieren,  in  seiner Gestalt Wachstum und Entwicklung  zum Aus‐







Diese  Methode  eignet  sich  dazu,  die  für  die  Teilnehmenden  zentralen  Werte  und  Hand‐
lungsorientierungen  für  ihr Arbeitshandeln  sowie  gemeinsame  berufsbiografische  und  be‐
triebliche Erfahrungshorizonte zu rekonstruieren. Sie eröffnet einen direkten, oft emotional 
geprägten Zugang zu den betrieblichen Arbeits‐ und Veränderungserfahrungen der Teilneh‐
menden.  Die  Methode  des  Gruppen‐Lebensbaums  ermöglicht  Beschäftigten,  emotionale 
Anteile, wie erlebte Kränkungen durch  fehlende Anerkennung oder beflügelnde Arbeitser‐
lebnisse  aufgrund  erfolgreich  entwickelter  technischer  Problemlösungen,  einzubringen.  In 
dem exemplarisch hier vorgestellten Praxisforschungsprojekt monierten z.B. die Handwerker 
übereinstimmend, dass  ihre beruflichen Erfahrungen, die sie vor dem Eintritt  in das ÖPNV‐
Unternehmens  gesammelt  hatten,  durch  Führungskräfte  des  Unternehmens  kaum  Wert‐
schätzung erfuhren. Die erlebte Missachtung ihrer Erfahrungsbasis erlebten sie teilweise als 
Kränkung. Die Methode kann auch  für eine berufsbiografische Analyse genutzt werden, da 
Brüche  in  Erwerbskarrieren  und  deren  Bewältigung  zur  Sprache  kommen  können.  Und 



























ne  Fähigkeits‐ oder Kompetenzanalyse.  Im  Zentrum  stehen dabei die  Fähigkeiten  von Be‐
schäftigten  oder  Führungskräften,  die  sie  benötigen,  um  ihre  Arbeitsaufgaben  oder  neue 
Arbeitsanforderungen  aufgrund  technischer bzw. organisatorischer Veränderungen  gut er‐





























schungsprojekten.  Das  angeleitete  Rollenspiel  hat  insbesondere  das  Ziel,  in  homogenen 
Gruppen die zuvor erhobenen, typischen betrieblichen Konfliktsituationen nachzustellen und 



















Betriebsräte  auch Delegierte der Beschäftigtengruppen  teilnehmen, die  zuvor  an den  ,ge‐
schützten  Dialogräumen‘  beteiligt  gewesen  sind.  Zentrale  Ergebnisse  der Workshops  und 
Veränderungsideen  der  Beschäftigten  und  der  (unteren  oder  mittleren)  Führungskräften 
werden  im Rahmen der Dialogkonferenz  gemeinsam beraten. Die Beratung und  Entschei‐







ten, Verantwortlichkeiten  für  die  Realisierung  der Vorschläge  und Umsetzungszeiträumen 
verbindlich  vereinbart  und  für  die Umsetzung  der Maßnahmen  bereichs‐  oder  unterneh‐
mensintern zuständige Arbeitsgruppen gebildet. Die Zuständigkeit  für das weitere Gesche‐










sungen  ebenso wie Barrieren  der  betrieblichen Umsetzung  zu  analysieren. Die  Evaluation 
kann  sich hierbei auf eine einmalige ex‐post‐Evaluation beschränken, aber auch einen  for‐

















tomobilindustrie,  der  Pflege,  des  öffentlichen  Personennahverkehrs  und  der  IT‐Dienst‐







ration  sichtbar. Das  spezifische  Potenzial  dialogorientierter  Praxisforschung  besteht  darin, 
Organisationswandel in der Perspektive sozialer Nachhaltigkeit zu analysieren. 









dern  kann. Daher bedarf es gerade  in der Klärungsphase,  aber mitunter auch  in  späteren 
Forschungsphasen einer Grenzziehung der Forschenden zum betrieblichen Geschehen, wo‐
durch Freiräume für die analytischen Aufgaben reklamiert und bewahrt werden können.  





eine  Generalisierbarkeit  ihrer  empirischen  Befunde.  Da  dialogorientierte  Praxisforschung 




vorsehen,  kann das Problem der Generalisierung  annähernd dadurch  gelöst werden, dass 
Fallstudienunternehmen  derselben  Branche,  aber  mit  kontrastierenden  Untersuchungs‐
merkmalen ausgewählt werden. Dies ermöglicht eine vergleichend‐kontrastierende Analyse 
organisatorischer Veränderungsprozesse.  
Zweitens  unterscheidet  sich  die  Praxisforschung  von  der  (prozessorientierten) Organisati‐
onsberatung,  indem sie die Publizität  ihrer Forschung und empirischen Befunde reklamiert, 
d.h. die Forschenden  stellen  sich mit der Veröffentlichung  ihrer Forschungsergebnisse der 
arbeitswissenschaftlichen Diskussion. Natürlich  sind  dabei  die  Fallstudienbetriebe  zu  ano‐
nymisieren,  sensible  betriebliche  Informationen  und  Daten  vertraulich  zu  behandeln  und 
Standards  guter  wissenschaftlicher  Praxis  einzuhalten.  Im  Unterschied  hierzu  unterliegen 
Beratende  in  der  Regel  einer  unternehmensseitig  geforderten  Veröffentlichungssperre  im 
Hinblick auf den Beratungsprozess und dessen Ergebnisse.    
Der dialogorientierte Forschungsansatz ermöglicht die Förderung ,organisationaler Achtsam‐
keit‘  in  Veränderungsprozessen  auf  Seiten  der  Praxispartner  (vgl.  hierzu  Becke  2009; 
Weick/Sutcliffe  2007),  denn  die  Praxisforschung  befördert  eine  dialogisch  organisierte 
Selbstaufklärung  betrieblicher  Akteure  über  intendierte  Wirkungen  und  nicht  intendierte 
Folgen  und  Gefährdungspotenziale  organisatorische  Veränderungsprozesse,  insbesondere 
mit Blick auf die betriebliche Sozialintegration und die Arbeitsqualität von Beschäftigten und 
Führungskräften. Der dialogorientierte Forschungsansatz eröffnet in der betrieblichen Praxis 













Auseinandersetzungskultur  existiert. Der  dialogorientierte  Praxisforschungsansatz  kann  al‐
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